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Abstract  

Human resources (HR) in healthcare play a crucial role in determining the quality, safety, and sustainability of hospital 

services. As the healthcare sector undergoes rapid changes driven by digital transformation, increasing service complexity, 

and rising patient expectations, talent management has emerged as a strategic necessity for hospital organizations. This 

literature review aims to analyze the role of talent management in transforming the healthcare workforce by synthesizing 

findings from scientific articles published between 2018 and 2025. Databases including Scopus, PubMed, ScienceDirect, and 

SINTA were reviewed using keywords related to talent management, healthcare workforce development, leadership succession, 

and hospital human resource strategies. The results indicate that talent management significantly enhances workforce 

competence, leadership capabilities, digital readiness, job satisfaction, and employee retention. It also contributes to reducing 

burnout, strengthening organizational culture, and improving interdisciplinary collaboration—factors essential for patient 

safety and service excellence. Moreover, talent management supports the adoption of digital health technologies by improving 

digital literacy among healthcare workers. However, several challenges persist, particularly in the Indonesian context, such 

as limited HR information systems, insufficient talent mapping, resistance from senior staff, and inadequate investment in 

digital training. Overall, this review highlights that talent management is not merely an HR function but a strategic driver of 

hospital performance and long-term sustainability. Integrating talent management into hospital planning, leadership 

development, competency assessment, and career pathways is essential to building an adaptive, innovative, and high-

performing healthcare workforce capable of meeting future health system demands. 

Keywords: Digital Readiness, Employee Retention, Healthcare Workforce Transformation, Hospital Management, Patient 

Safety, Talent Management 

Pendahuluan 

Rumah sakit merupakan organisasi pelayanan kesehatan yang kompleks karena melibatkan interaksi antara tenaga 

medis, keperawatan, tenaga penunjang, serta sistem administrasi yang terintegrasi. Kompleksitas ini menuntut 

sumber daya manusia (SDM) yang kompeten guna menjamin mutu pelayanan dan keselamatan pasien (World 

Health Organization, 2020). Dalam beberapa tahun terakhir, konsep manajemen talenta menjadi fokus utama 

dalam pengembangan SDM di berbagai industri, termasuk sektor kesehatan. Manajemen talenta dianggap mampu 

meningkatkan kinerja organisasi melalui identifikasi dan pembinaan tenaga kerja berpotensi tinggi (Collings, 

Mellahi, & Cascio, 2019). 

Transformasi sistem kesehatan di Indonesia, terutama melalui program digitalisasi layanan dan reformasi rumah 

sakit, menuntut tenaga kesehatan yang adaptif, inovatif, dan memiliki kompetensi multidisiplin (Kementerian 

Kesehatan RI, 2021). Kondisi ini menjadikan manajemen talenta semakin strategis. Salah satu tantangan utama 

dalam pengelolaan SDM di rumah sakit adalah peningkatan turnover tenaga kesehatan, yang berdampak pada 

penurunan mutu layanan dan meningkatnya biaya rekrutmen (Sari & Rahman, 2022). Manajemen talenta dapat 

berperan dalam mengurangi risiko tersebut. 

Tenaga kesehatan saat ini juga harus mampu beradaptasi dengan teknologi kesehatan seperti rekam medis 

elektronik, telemedicine, dan artificial intelligence, yang merupakan bagian dari transformasi digital sektor 

kesehatan (Bates et al., 2019). Tanpa pengembangan talenta, adopsi teknologi ini akan menghadapi hambatan 

besar. Konsep manajemen talenta yang efektif mencakup proses identifikasi, rekrutmen, pengembangan 
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kompetensi, retensi, dan suksesi kepemimpinan. Implementasi strategi ini terbukti mampu meningkatkan 

produktivitas tenaga kesehatan (Gallardo-Gallardo & Thunnissen, 2020). Transformasi SDM sangat bergantung 

pada budaya organisasi. Rumah sakit yang mampu membangun budaya pembelajaran dan inovasi akan lebih 

berhasil dalam mengimplementasikan manajemen talenta (Nguyen et al., 2022). 

Penelitian menunjukkan bahwa burnout tenaga kesehatan meningkat signifikan di era pandemi COVID-19 dan 

berdampak pada penurunan kualitas pelayanan. Manajemen talenta dianggap mampu memperkuat ketahanan 

psikologis tenaga kesehatan melalui program pengembangan kompetensi dan dukungan karier (Dall’Ora et al., 

2020). Di Indonesia, implementasi manajemen talenta masih terbatas, sebagian besar rumah sakit hanya 

menekankan pendidikan dan pelatihan tanpa adanya sistem talent mapping dan talent pool (Wicaksana & 

Maulidah, 2021). Padahal, manajemen talenta membutuhkan pendekatan yang lebih strategis dan terstruktur. 

Masalah anggaran menjadi penghambat utama rumah sakit untuk menerapkan manajemen talenta secara 

komprehensif. Namun berbagai studi menunjukkan bahwa investasi pada pengembangan SDM merupakan faktor 

penentu keberlanjutan organisasi (Raghuram & Torre, 2023). 

Penelitian terdahulu menyebutkan bahwa implementasi manajemen talenta dapat meningkatkan retensi tenaga 

kesehatan hingga 30% melalui program pengembangan kompetensi dan jalur karier yang jelas (Mutale et al., 

2022). Hal ini menunjukkan bahwa manajemen talenta memiliki dampak strategis. Kepuasan pasien sangat 

dipengaruhi oleh kompetensi dan empati tenaga kesehatan. Manajemen talenta berkontribusi dalam meningkatkan 

perilaku pelayanan dan standar profesional melalui pengembangan karakter dan pengetahuan klinis (Amer et al., 

2021). Rumah sakit yang menempatkan manajemen talenta sebagai bagian dari strategi organisasi terbukti 

memiliki tingkat adaptasi lebih baik terhadap perubahan regulasi, teknologi, dan tuntutan masyarakat (Van Dijk 

& Meijerink, 2020). Digitalisasi layanan menuntut adanya tenaga kesehatan dengan kemampuan digital literacy. 

Tanpa pengembangan talenta, digitalisasi rumah sakit tidak dapat berjalan optimal (Top & Gider, 2022). 

Manajemen talenta juga memperkuat agility tenaga kesehatan dalam merespons perubahan kondisi klinis, 

kebijakan, dan dinamika pelayanan pasien (Al Ariss, Cascio, & Paauwe, 2020). Dalam pelayanan kesehatan, 

kesalahan medis dapat berdampak fatal. Peningkatan kompetensi melalui manajemen talenta terbukti dapat 

mengurangi risiko kesalahan medis dan meningkatkan keselamatan pasien (Pronovost et al., 2019). 

Fenomena brain drain atau migrasi tenaga kesehatan ke luar negeri semakin meningkat, sehingga rumah sakit di 

Indonesia perlu menerapkan manajemen talenta untuk mempertahankan SDM unggul (OECD, 2023). Soft skills 

seperti komunikasi terapeutik, empati, dan manajemen konflik merupakan kompetensi yang sangat penting bagi 

tenaga kesehatan. Program pengembangan talenta dapat meningkatkan kualitas interaksi tenaga kesehatan dengan 

pasien (Monteiro et al., 2019). Rumah sakit yang memiliki jalur karier jelas mampu meningkatkan loyalitas 

pegawai. Jalur karier ini merupakan bagian penting dari framework manajemen talenta (Collings & Mellahi, 2021). 

Manajemen talenta juga berperan dalam proses suksesi kepemimpinan rumah sakit, terutama pada posisi kritis 

seperti kepala instalasi, kepala ruangan, maupun direktur pelayanan (Gandz, 2020). Standar akreditasi seperti 

SNARS dan JCI menuntut kompetensi SDM yang terukur melalui pelatihan berkelanjutan. Implementasi 

manajemen talenta membantu rumah sakit memenuhi tuntutan tersebut (Joint Commission International, 2021). 

Inovasi pelayanan rumah sakit juga dipengaruhi oleh kualitas talenta yang dimiliki organisasi. Tenaga kesehatan 

yang memiliki ruang berkembang cenderung lebih kreatif dalam meningkatkan mutu layanan (Liu et al., 2020).  

Manajemen talenta membantu organisasi membangun nilai budaya kerja, termasuk profesionalisme, integritas, 

dan orientasi mutu, yang dibutuhkan dalam pelayanan kesehatan (Sharma & Bhatnagar, 2020). Keberhasilan 

implementasi manajemen talenta di rumah sakit sangat ditentukan oleh komitmen pimpinan. Rumah sakit dengan 

kepemimpinan transformasional lebih berhasil dalam mengembangkan talenta internal (Basri et al., 2023). Oleh 

karena itu, kajian literatur ini dilakukan untuk menganalisis bagaimana manajemen talenta mampu mendorong 

transformasi SDM kesehatan di rumah sakit serta bagaimana model implementasinya dapat diterapkan secara 

efektif di berbagai jenis organisasi layanan kesehatan (Rahmawati, 2022). 
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2. Metodologi Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan literature review yang disusun secara sistematis untuk mengidentifikasi, 

mengevaluasi, dan mensintesis hasil penelitian terkait transformasi sumber daya manusia kesehatan melalui 

manajemen talenta di rumah sakit. Proses pengumpulan data dilakukan dengan menelusuri berbagai basis data 

ilmiah termasuk Scopus, PubMed, ScienceDirect, Google Scholar, dan SINTA. Rentang waktu publikasi yang 

digunakan adalah tahun 2018 hingga 2025, sesuai dengan perkembangan terbaru dalam manajemen talenta dan 

transformasi SDM kesehatan. Pencarian dilakukan menggunakan kata kunci seperti “talent management in 

healthcare,” “health workforce transformation,” “hospital human resource development,” “leadership 

succession in hospitals,” dan “employee competency development in healthcare.” Artikel yang diikutsertakan 

adalah artikel jurnal, prosiding ilmiah, laporan organisasi internasional, dan buku akademik yang relevan. 

Kriteria inklusi mencakup: 

a. Penelitian yang membahas manajemen talenta, pengembangan kompetensi, kepemimpinan, atau 

transformasi SDM di rumah sakit; 

b. Publikasi dalam bahasa Indonesia atau Inggris; 

c. Tersedia dalam full text; 

d. Metode penelitian kuantitatif, kualitatif, mixed-method, maupun review artikel. 

Kriteria eksklusi mencakup artikel yang tidak relevan dengan konteks rumah sakit, opini publik, editorial non-

ilmiah, serta artikel yang tidak melalui peer-review. Setelah seleksi awal, artikel dianalisis menggunakan 

pendekatan tematik meliputi: (a) konsep manajemen talenta, (b) implementasi di rumah sakit, (c) dampak 

terhadap transformasi SDM, dan (d) faktor penghambat dan peluang implementasi. Tahapan analisis dilakukan 

melalui proses content analysis untuk menggali pola, tren, dan kesenjangan penelitian (research gap). 

Metode ini dipilih karena mampu memberikan pemahaman komprehensif terkait fenomena manajemen talenta 

dalam konteks rumah sakit yang memiliki kompleksitas tinggi serta memungkinkan peneliti merumuskan 

implikasi praktis untuk pengembangan SDM kesehatan secara berkelanjutan. 

3. Hasil dan Pembahasan 

Hasil analisis literatur menunjukkan bahwa manajemen talenta memiliki peran strategis dalam memperkuat 

kualitas sumber daya manusia kesehatan di rumah sakit. Konsep ini tidak hanya berfokus pada pengembangan 

individu, tetapi juga menciptakan sistem organisasi yang memungkinkan identifikasi tenaga kesehatan berpotensi 

tinggi sejak tahap awal. Penelitian Collings, Mellahi, dan Cascio (2019) menegaskan bahwa manajemen talenta 

memberikan fondasi yang kuat bagi organisasi untuk mempertahankan daya saing di tengah lingkungan layanan 

kesehatan yang dinamis. Dalam konteks rumah sakit, strategi ini membantu lembaga layanan kesehatan mengelola 

kebutuhan kompetensi kompleks, mulai dari keterampilan teknis, kemampuan komunikasi terapeutik, hingga 

literasi teknologi digital yang semakin dibutuhkan seiring transformasi sistem kesehatan global. 

Penerapan manajemen talenta juga terbukti meningkatkan kualitas pelayanan rumah sakit karena tenaga kesehatan 

yang termasuk dalam kelompok talenta memiliki kemampuan lebih tinggi dalam mengambil keputusan klinis yang 

tepat, efisien, dan aman. Gallardo-Gallardo dan Thunnissen (2020) mencatat bahwa institusi yang menerapkan 

program pengembangan talenta secara konsisten cenderung memiliki kinerja klinis lebih baik serta tingkat insiden 

keselamatan pasien lebih rendah. Dalam pelayanan kesehatan, setiap keputusan yang diambil membutuhkan 

pertimbangan komprehensif yang didukung pengetahuan dan pengalaman luas. Karena itu, tenaga kesehatan yang 

dikembangkan dalam program talenta menjadi katalis utama dalam meningkatkan mutu pelayanan sekaligus 

memperkuat posisi kompetitif rumah sakit. 

Transformasi digital pelayanan kesehatan mendorong rumah sakit untuk memiliki tenaga kesehatan yang melek 

teknologi dan mampu beradaptasi dengan sistem digital seperti telemedicine, rekam medis elektronik, dan decision 

support systems. Hasil kajian menunjukkan bahwa manajemen talenta dapat menjadi instrumen efektif dalam 

meningkatkan kesiapan digital tenaga kesehatan. Top dan Gider (2022) menegaskan bahwa pengembangan talenta 

mendorong peningkatan kemampuan digital literacy yang menjadi fondasi dalam keberhasilan transformasi 
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teknologi rumah sakit. Tanpa adanya fokus pada pengembangan talenta, banyak tenaga kesehatan akan mengalami 

kesulitan mengadopsi teknologi baru sehingga menghambat upaya perubahan organisasi. 

Literatur juga menekankan bahwa manajemen talenta membantu meningkatkan keselamatan pasien melalui 

peningkatan kompetensi dan ketelitian tenaga kesehatan. Pronovost et al. (2019) menjelaskan bahwa tenaga 

kesehatan yang masuk dalam jalur pengembangan talenta memiliki tingkat kesalahan klinis lebih rendah karena 

telah dibekali pelatihan intensif, supervisi klinis, dan mekanisme pembelajaran berkelanjutan. Dalam layanan 

rumah sakit, risiko error dapat muncul dari proses diagnosis, pemberian obat, maupun tindakan medis kompleks. 

Oleh sebab itu, program penguatan talenta berfungsi sebagai alat preventif penting dalam meminimalkan risiko 

dan meningkatkan standar keselamatan pasien. 

Manajemen talenta juga mampu meningkatkan kemampuan kepemimpinan tenaga kesehatan, yang merupakan 

elemen penting dalam sistem pelayanan kesehatan modern. Van Dijk dan Meijerink (2020) menemukan bahwa 

tenaga kesehatan yang mengikuti program talent development memiliki kapasitas kepemimpinan lebih baik dalam 

hal komunikasi, koordinasi, dan kemampuan mempengaruhi perubahan organisasi. Rumah sakit tidak hanya 

membutuhkan dokter atau perawat yang kompeten secara klinis, tetapi juga pemimpin yang mampu menggerakkan 

tim, mengelola konflik, dan memastikan kelancaran operasional unit pelayanan. Oleh karena itu, praktik 

pengembangan talenta menjadi komponen penting dalam menciptakan pemimpin rumah sakit yang adaptif dan 

berkinerja tinggi. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa tenaga kesehatan yang mengikuti program pengembangan talenta memiliki 

kemampuan soft skill lebih unggul, termasuk empati, komunikasi terapeutik, resolusi konflik, dan kemampuan 

membangun hubungan interpersonal yang positif. Monteiro et al. (2019) menekankan bahwa soft skill ini 

merupakan prediktor penting dalam kualitas interaksi antara tenaga kesehatan dan pasien. Sering kali masalah 

dalam pelayanan bukan hanya disebabkan oleh kurangnya keterampilan teknis, tetapi lebih pada keterbatasan 

kemampuan komunikasi. Dengan pendekatan manajemen talenta, rumah sakit dapat mengintegrasikan pelatihan 

soft skill dalam kurikulum pengembangan SDM sehingga berdampak signifikan pada peningkatan pengalaman 

pasien. 

Implementasi manajemen talenta membutuhkan komitmen pimpinan karena program ini memerlukan investasi 

sumber daya, waktu, dan kebijakan organisasi yang konsisten. Basri et al. (2023) menekankan bahwa rumah sakit 

yang memiliki kepemimpinan transformasional cenderung lebih berhasil mengembangkan program talenta yang 

berkelanjutan. Kepemimpinan tingkat atas harus memastikan bahwa strategi pengembangan talenta terintegrasi 

dalam rencana strategis organisasi, sehingga tidak hanya menjadi program sementara. Tanpa dukungan kebijakan 

dan penganggaran yang memadai, manajemen talenta hanya akan menjadi kegiatan administratif dan gagal 

memberikan dampak signifikan pada transformasi SDM rumah sakit. Di indonesia penerapan manajemen talenta 

masih menghadapi berbagai hambatan struktural, salah satunya keterbatasan sumber daya manusia di bidang 

manajemen SDM serta belum tersedianya model talent mapping yang sesuai karakteristik rumah sakit. Wicaksana 

dan Maulidah (2021) menyebutkan bahwa banyak rumah sakit masih memiliki sistem evaluasi kinerja 

konvensional yang tidak mampu mengidentifikasi tenaga berpotensi tinggi secara akurat. Kesulitan dalam 

pemetaan kompetensi ini menyebabkan program pengembangan talenta berjalan tidak terarah dan tidak 

memberikan hasil optimal. Karena itu, rumah sakit perlu memperkuat kapasitas manajemen SDM untuk 

mendukung implementasi manajemen talenta secara sistematis. 

Penelitian pada tingkat global menunjukkan bahwa manajemen talenta memiliki dampak signifikan terhadap 

tingkat retensi tenaga kesehatan. Mutale et al. (2022) menemukan bahwa rumah sakit yang menerapkan program 

pengembangan talenta mengalami penurunan turnover hingga 30% karena pegawai merasa dihargai, mendapatkan 

kesempatan berkembang, dan memiliki jalur karier yang jelas. Turnover tenaga kesehatan, terutama dokter dan 

perawat, dapat menyebabkan gangguan dalam pelayanan pasien serta meningkatkan biaya rekrutmen dan 

pelatihan. Oleh karena itu, program retensi melalui manajemen talenta menjadi salah satu strategi efektif untuk 

menjaga keberlanjutan layanan. Isu burnout tenaga kesehatan menjadi perhatian utama pasca pandemi. Burnout 

berdampak pada penurunan produktivitas, meningkatnya kesalahan medis, serta berkurangnya kualitas interaksi 

antara tenaga kesehatan dan pasien. Dall’Ora et al. (2020) menunjukkan bahwa program pengembangan talenta 

dapat mengurangi tingkat burnout karena pegawai memiliki akses terhadap pelatihan, supervisi, mentoring, serta 

pengakuan yang lebih baik terhadap kontribusi mereka. Melalui lingkungan kerja yang mendukung perkembangan 

karier, tenaga kesehatan merasa lebih termotivasi dan terhindar dari tekanan emosional berlebihan. Hal ini 
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menunjukkan bahwa manajemen talenta juga memiliki peran psikososial penting dalam menjaga kesehatan mental 

tenaga kesehatan. 

Transformasi SDM kesehatan melalui manajemen talenta juga berpengaruh pada peningkatan agility tenaga 

kesehatan, yaitu kemampuan untuk beradaptasi secara cepat terhadap perubahan situasi, kebijakan klinis, maupun 

teknologi. Al Ariss et al. (2020) menjelaskan bahwa tenaga kesehatan yang berada dalam talent pool memiliki 

karakteristik agile learner, yakni mampu belajar hal baru dengan cepat, fleksibel dalam menghadapi 

ketidakpastian, dan mampu mengambil keputusan secara efektif dalam kondisi kompleks. Kemampuan agility ini 

sangat penting dalam industri rumah sakit yang menghadapi dinamika kasus penyakit, perubahan sistem 

pembayaran kesehatan, hingga penerapan teknologi medis baru. Dengan demikian, manajemen talenta membantu 

rumah sakit membangun SDM yang tahan terhadap perubahan, lebih inovatif, dan tetap produktif dalam situasi 

penuh tekanan. 

Implementasi manajemen talenta juga mendukung kesiapan tenaga kesehatan terhadap digitalisasi rumah sakit. 

Adopsi sistem seperti Electronic Medical Record (EMR), telemedicine, dan big data analytics membutuhkan 

tenaga kesehatan dengan digital mindset dan literasi teknologi yang baik. Bates et al. (2019) menemukan bahwa 

salah satu hambatan utama dalam digitalisasi rumah sakit adalah kurangnya kompetensi digital tenaga kesehatan, 

sehingga banyak sistem tidak dimanfaatkan secara optimal. Melalui program pengembangan talenta, rumah sakit 

dapat mengintegrasikan pelatihan digital secara sistematis dalam kurikulum pengembangan SDM. Dengan 

demikian, transformasi digital tidak lagi hanya berfokus pada teknologi, tetapi juga pada kesiapan manusia sebagai 

penggerak utama. Selain itu, transformasi sistem kesehatan nasional yang menekankan integrasi layanan primer, 

sekunder, dan tersier menuntut tenaga kesehatan mampu bekerja lintas disiplin dan memahami alur rujukan secara 

komprehensif. Kementerian Kesehatan RI (2021) menegaskan bahwa keberhasilan sistem layanan terpadu 

membutuhkan SDM yang memiliki kompetensi koordinasi klinis yang kuat. Manajemen talenta menjadi penting 

karena membantu mengidentifikasi tenaga kesehatan yang memiliki kemampuan kolaboratif unggul serta 

memberikan mereka pelatihan untuk terlibat dalam pengelolaan sistem rujukan, koordinasi kasus, dan integrasi 

data kesehatan. Dengan demikian, penguatan talenta berkontribusi pada keberhasilan transformasi sistem 

kesehatan secara keseluruhan. 

Kajian internasional menunjukkan bahwa banyak negara menghadapi kekurangan tenaga kesehatan berkualitas, 

sehingga persaingan global dalam mendapatkan dokter dan perawat unggulan semakin ketat. OECD (2023) 

melaporkan bahwa migrasi tenaga kesehatan meningkat secara signifikan akibat kesempatan karier lebih baik di 

luar negeri. Kondisi ini turut dirasakan di Indonesia, terutama pada tenaga spesialis tertentu. Oleh karena itu, rumah 

sakit perlu mengembangkan program manajemen talenta untuk mempertahankan SDM unggul melalui penyediaan 

jalur karier, kompensasi yang kompetitif, serta pengembangan profesional yang berkelanjutan. Dengan strategi 

ini, SDM unggulan akan merasa dihargai dan tidak mudah pindah ke institusi lain atau bekerja ke luar negeri. 

Manajemen talenta juga berperan penting dalam meningkatkan akurasi penempatan tenaga kesehatan. Amer et al. 

(2021) menyebutkan bahwa salah satu manfaat utama talent mapping adalah kemampuan organisasi menempatkan 

pegawai sesuai kompetensi terbaik mereka. Ketidaktepatan penempatan tenaga kesehatan dapat menyebabkan 

kinerja yang tidak optimal, konflik kerja, dan rendahnya kepuasan kerja. Dengan pemetaan talenta, rumah sakit 

dapat mengidentifikasi tenaga yang tepat untuk posisi kritis seperti kepala ruangan, supervisor kualitas, 

koordinator pelayanan, hingga pimpinan klinis. Penempatan yang tepat akan meningkatkan produktivitas sekaligus 

mengurangi risiko kesalahan dalam pelayanan. 

Pengembangan talenta juga mendukung proses suksesi kepemimpinan rumah sakit, sebuah isu kritis yang sering 

diabaikan. Gandz (2020) menegaskan bahwa rumah sakit membutuhkan pipeline pemimpin masa depan yang 

disiapkan secara sistematis melalui program talent development. Tanpa suksesi yang terencana, organisasi akan 

menghadapi risiko kekosongan kepemimpinan, terutama pada posisi vital seperti direktur medis, kepala instalasi, 

atau manajer mutu. Talent pool membantu rumah sakit memiliki daftar calon pemimpin yang selalu siap ketika 

dibutuhkan. Dengan demikian, kesinambungan kepemimpinan dapat terjaga, dan rumah sakit memiliki stabilitas 

manajerial yang lebih baik dalam jangka panjang. 

Dari perspektif finansial, manajemen talenta memberikan keuntungan signifikan bagi rumah sakit. Raghuram dan 

Torre (2023) menunjukkan bahwa rumah sakit yang berinvestasi pada pengembangan talenta memiliki performa 

keuangan lebih stabil karena mampu menurunkan biaya rekrutmen, turnover, serta kesalahan pelayanan yang 

berbiaya tinggi. Selain itu, tenaga kesehatan yang kompeten dan termotivasi memiliki efisiensi kerja lebih tinggi 

sehingga mengurangi pemborosan sumber daya klinis dan non-klinis. Dengan demikian, manajemen talenta bukan 
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hanya strategi HR, tetapi juga strategi bisnis yang memberikan dampak langsung pada efisiensi operasional dan 

keberlanjutan rumah sakit. Manajemen talenta juga memiliki dampak besar pada budaya organisasi rumah sakit. 

Organisasi yang memberikan perhatian serius pada pengembangan SDM cenderung menciptakan budaya 

pembelajaran, penghargaan, dan kolaborasi. Nguyen et al. (2022) menyatakan bahwa budaya organisasi yang 

positif merupakan faktor kunci keberhasilan transformasi dalam sektor kesehatan. Tenaga kesehatan akan merasa 

dihargai ketika rumah sakit memberikan kesempatan pelatihan, mentoring, dan jalur karier yang jelas. Hal ini 

meningkatkan semangat kerja, loyalitas, serta kualitas interaksi antarprofesi. Dalam jangka panjang, budaya 

organisasi yang kuat membantu rumah sakit mencapai tujuan strategisnya. 

Kolaborasi antarprofesi merupakan elemen penting dalam pelayanan kesehatan modern. Liu et al. (2020) 

menekankan bahwa pelayanan pasien akan lebih efektif jika tenaga kesehatan dari berbagai disiplin mampu 

bekerja secara sinergis. Manajemen talenta mendukung pencapaian ini melalui program pelatihan yang 

memperkuat kompetensi kolaboratif seperti komunikasi lintas profesi, pemahaman peran, dan koordinasi klinis. 

Pelatihan ini sangat penting karena konflik antarprofesi, terutama antara dokter dan perawat, sering menjadi 

hambatan dalam pelayanan. Dengan demikian, manajemen talenta membantu menciptakan lingkungan kerja yang 

harmonis dan efektif dalam mendukung keselamatan pasien. Salah satu dampak signifikan manajemen talenta 

adalah meningkatnya kepuasan kerja tenaga kesehatan. Sharma dan Bhatnagar (2020) menjelaskan bahwa pegawai 

akan merasa lebih puas ketika mereka melihat peluang karier yang jelas, mendapatkan pengembangan kompetensi 

yang konsisten, serta mendapatkan penilaian kinerja yang adil. Di rumah sakit, kepuasan kerja berkaitan langsung 

dengan kualitas pelayanan pasien karena tenaga kesehatan yang puas akan bersikap lebih empatik, teliti, dan 

profesional. Dengan demikian, manajemen talenta secara tidak langsung berkontribusi pada peningkatan 

pengalaman dan kepuasan pasien. 

Employee engagement atau keterikatan kerja meningkat secara signifikan ketika rumah sakit menerapkan 

manajemen talenta. Rahmawati (2022) menemukan bahwa tenaga kesehatan yang mendapatkan kesempatan 

pengembangan diri dan apresiasi cenderung memiliki rasa memiliki yang tinggi terhadap organisasi. Mereka 

bekerja tidak hanya untuk memenuhi kewajiban, tetapi juga untuk berkontribusi pada visi rumah sakit. 

Engagement yang tinggi berhubungan dengan tingkat absensi rendah, kinerja tinggi, serta kualitas interaksi yang 

lebih baik dengan pasien. Oleh karena itu, manajemen talenta berfungsi sebagai katalisator dalam membangun 

tenaga kesehatan yang berkomitmen tinggi. 

Dalam konteks inovasi pelayanan, tenaga kesehatan yang masuk dalam talent pool cenderung memiliki kreativitas 

lebih tinggi. Top dan Gider (2022) menyatakan bahwa institusi yang mengembangkan talenta internal lebih sukses 

dalam menciptakan inovasi layanan, termasuk inovasi berbasis teknologi seperti telehealth dan aplikasi mobile 

kesehatan. Tenaga kesehatan yang memiliki akses pelatihan berkelanjutan akan lebih berani mengusulkan 

perubahan yang dapat meningkatkan efisiensi dan kualitas layanan. Hal ini penting bagi rumah sakit yang ingin 

bertransformasi menjadi organisasi modern dan kompetitif di era digital. Efektivitas proses pelayanan rumah sakit 

sangat dipengaruhi kemampuan analitis dan pemecahan masalah tenaga kesehatan. Collings dan Mellahi (2021) 

mengemukakan bahwa tenaga unggulan memiliki kemampuan lebih kuat dalam melakukan clinical judgement 

serta mengidentifikasi akar masalah pelayanan. Melalui program pengembangan talenta, rumah sakit dapat 

meningkatkan kapasitas ini melalui pelatihan analisis data klinis, audit medis, dan quality improvement. 

Kemampuan analitis ini sangat bermanfaat dalam mengurangi kesalahan medis, mempercepat pengambilan 

keputusan, serta meningkatkan kualitas alur pelayanan. Dengan demikian, kompetensi analitis menjadi salah satu 

output utama manajemen talenta. 

Talent development framework yang baik mampu membantu rumah sakit mengatur dan menempatkan tenaga 

kesehatan berdasarkan kompetensi terbaiknya. Gallardo-Gallardo dan Thunnissen (2020) menjelaskan bahwa 

kerangka ini membantu organisasi tidak hanya dalam melakukan talent mapping, tetapi juga merencanakan jalur 

pengembangan talenta untuk posisi strategis. Melalui framework ini, organisasi dapat meningkatkan transparansi, 

keadilan, dan efektivitas dalam manajemen SDM. Rumah sakit yang menerapkan sistem ini secara konsisten 

memiliki produktivitas lebih baik serta tingkat konflik internal yang lebih rendah karena proses penempatan SDM 

dilakukan secara objektif berdasarkan kompetensi. Meskipun memberikan banyak manfaat, implementasi 

manajemen talenta di Indonesia masih menghadapi tantangan besar. Sari dan Rahman (2022) menyebutkan bahwa 

salah satu hambatan utama adalah kurangnya sistem informasi SDM yang mampu menyimpan, mengolah, dan 

menganalisis data kompetensi tenaga kesehatan secara akurat. Banyak rumah sakit masih menggunakan sistem 

administrasi manual, sehingga proses pemetaan talenta menjadi lambat dan tidak akurat. Tanpa data kompetensi 

yang lengkap, rumah sakit kesulitan mengidentifikasi tenaga berpotensi tinggi untuk dilibatkan dalam program 
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talent development. Oleh sebab itu, digitalisasi manajemen SDM menjadi syarat penting dalam keberhasilan 

implementasi manajemen talenta. 

Minimnya pelatihan berbasis teknologi juga menjadi hambatan dalam pengembangan talenta tenaga kesehatan. 

Bates et al. (2019) menunjukkan bahwa banyak rumah sakit belum menyediakan pelatihan teknologi yang cukup 

untuk tenaga kesehatan, terutama yang berkaitan dengan penggunaan sistem informasi klinis, perangkat digital, 

dan teknologi medis modern. Ketidaksiapan ini menyebabkan resistensi dalam penggunaan teknologi baru, 

terutama di kalangan tenaga kesehatan senior. Tanpa peningkatan kapasitas digital, program transformasi SDM 

tidak akan berjalan maksimal. Oleh karena itu, rumah sakit perlu memperkuat kurikulum pelatihan digital sebagai 

bagian integral dari manajemen talenta. Resistensi dari tenaga kesehatan senior terhadap program pengembangan 

kompetensi menjadi tantangan berikutnya. Amer et al. (2021) menjelaskan bahwa sebagian tenaga kesehatan 

senior merasa bahwa pengalaman kerja panjang sudah cukup untuk menjalankan tugas, sehingga menolak 

mengikuti pelatihan baru. Resistensi ini dapat menghambat transformasi organisasi karena tenaga senior biasanya 

memegang posisi strategis dalam pelayanan. Untuk mengatasi hambatan ini, rumah sakit perlu menerapkan 

pendekatan coaching, mentoring, dan komunikasi efektif agar tenaga senior memahami manfaat pengembangan 

talenta dan bersedia terlibat aktif dalam program tersebut. 

Pendekatan coaching dan mentoring terbukti efektif dalam menurunkan resistensi tenaga kesehatan terhadap 

program pengembangan talenta. Monteiro et al. (2019) menunjukkan bahwa interaksi antara mentor dan mentee 

mendorong peningkatan kepercayaan diri, adaptasi terhadap perubahan, serta komitmen terhadap organisasi. 

Pendekatan ini juga membantu rumah sakit mengidentifikasi potensi tersembunyi dalam diri tenaga kesehatan 

yang mungkin tidak terlihat dalam penilaian kinerja formal. Dengan demikian, coaching dan mentoring menjadi 

alat strategis dalam memperkuat implementasi manajemen talenta dan memastikan bahwa tenaga kesehatan senior 

terlibat dalam proses transformasi SDM. Dalam konteks global, praktik manajemen talenta telah menunjukkan 

keberhasilan dalam meningkatkan daya saing lembaga layanan kesehatan. Collings et al. (2019) menegaskan 

bahwa rumah sakit yang menerapkan strategi ini tidak hanya unggul dalam kinerja klinis, tetapi juga memiliki 

reputasi organisasi yang lebih baik sehingga mampu menarik talenta berkualitas dari luar. Di negara-negara maju, 

manajemen talenta sudah menjadi bagian dari strategi nasional untuk memperkuat sistem kesehatan. Hal ini 

memberikan gambaran bahwa penerapan manajemen talenta di Indonesia harus dilakukan secara serius agar dapat 

meningkatkan daya saing rumah sakit di tingkat nasional dan internasional. 

Penerapan manajemen talenta di Indonesia juga dipengaruhi faktor budaya organisasi. Basri et al. (2023) 

menekankan bahwa budaya organisasi yang hierarkis sering menjadi penghambat inovasi dan pengembangan 

talenta. Dalam struktur organisasi rumah sakit yang kaku, kreativitas sering kali terhambat karena adanya rasa 

takut membuat kesalahan atau berbicara kepada atasan. Oleh karena itu, transformasi SDM melalui manajemen 

talenta harus disertai perubahan budaya organisasi menuju budaya yang lebih terbuka, kolaboratif, dan mendukung 

pembelajaran berkelanjutan. Tanpa perubahan budaya, manajemen talenta tidak dapat berjalan secara efektif. 

Integrasi manajemen talenta dengan sistem penilaian kinerja menjadi bagian penting yang tidak bisa dipisahkan. 

Amer et al. (2021) menunjukkan bahwa penilaian kinerja dapat digunakan sebagai dasar untuk mengidentifikasi 

tenaga berpotensi tinggi yang kemudian dimasukkan ke dalam talent pool. Namun, sistem penilaian kinerja yang 

tidak objektif dapat menghambat proses tersebut. Oleh karena itu, rumah sakit perlu mengembangkan sistem 

evaluasi berbasis kompetensi dan perilaku sehingga penilaian menjadi lebih transparan dan akurat. Integrasi ini 

memastikan bahwa hanya tenaga kesehatan dengan kompetensi terbaik yang mengikuti program pengembangan 

talenta. 

Transformasi SDM melalui manajemen talenta juga berkaitan erat dengan pencapaian standar akreditasi rumah 

sakit, baik SNARS maupun JCI. Joint Commission International (2021) menegaskan bahwa kompetensi SDM 

merupakan salah satu pilar utama dalam penilaian mutu rumah sakit. Pelatihan berkelanjutan, dokumentasi 

kompetensi, dan evaluasi kinerja adalah bagian dari standar wajib akreditasi. Manajemen talenta membantu rumah 

sakit memenuhi standar tersebut melalui penilaian kompetensi yang sistematis dan pengembangan talenta yang 

terstruktur. Dengan demikian, penerapan manajemen talenta memiliki hubungan langsung dengan peningkatan 

kualitas dan akreditasi rumah sakit. Pendekatan Competency–Value Model yang diperkenalkan Sharma dan 

Bhatnagar (2020) dapat digunakan sebagai kerangka dalam pelaksanaan manajemen talenta di rumah sakit. Model 

ini menekankan pentingnya harmonisasi antara kompetensi teknis tenaga kesehatan dengan nilai-nilai organisasi 

seperti empati, profesionalisme, dan integritas. Ketika kedua aspek ini seimbang, tenaga kesehatan tidak hanya 

kompeten secara klinis, tetapi juga memiliki perilaku profesional yang mendukung peningkatan kualitas layanan. 
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Pendekatan ini membantu rumah sakit menciptakan tenaga kesehatan yang unggul secara holistik dan sesuai 

dengan budaya organisasi. 

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa peningkatan kompetensi melalui manajemen talenta memiliki dampak 

langsung terhadap kepuasan pasien. Mutale et al. (2022) menyatakan bahwa tenaga kesehatan yang terlatih dengan 

baik mampu memberikan pelayanan lebih empatik, cepat, dan responsif. Pasien juga merasakan peningkatan 

kualitas komunikasi, kecepatan pelayanan, dan ketelitian klinis dari tenaga kesehatan. Dalam konteks rumah sakit, 

kepuasan pasien merupakan indikator kinerja penting yang mempengaruhi reputasi dan keberlanjutan organisasi. 

Dengan demikian, manajemen talenta berkontribusi tidak hanya pada transformasi SDM, tetapi juga pada mutu 

pelayanan dan persepsi publik terhadap rumah sakit. Secara keseluruhan, hasil analisis literatur menunjukkan 

bahwa manajemen talenta merupakan strategi kunci dalam transformasi sumber daya manusia kesehatan di rumah 

sakit. Raghuram dan Torre (2023) menekankan bahwa organisasi yang menerapkan manajemen talenta secara 

konsisten memiliki SDM lebih kompeten, budaya lebih kuat, dan adaptasi lebih cepat terhadap perubahan. 

Hubungan antara manajemen talenta dan kinerja rumah sakit sangat signifikan, baik dari sisi operasional, 

keuangan, maupun kualitas pelayanan. Dengan demikian, manajemen talenta harus menjadi bagian inti dari 

strategi pengembangan SDM di rumah sakit untuk memastikan keberlanjutan layanan kesehatan di masa depan. 

4.Kesimpulan  

Hasil literature review ini menunjukkan bahwa manajemen talenta merupakan fondasi utama dalam transformasi 

SDM kesehatan di rumah sakit. Strategi ini tidak hanya berfokus pada identifikasi dan pengembangan tenaga 

kesehatan berpotensi tinggi, tetapi juga pada penciptaan sistem organisasi yang mendukung pembelajaran 

berkelanjutan, adaptasi digital, dan budaya inovasi. Manajemen talenta terbukti berdampak positif pada 

peningkatan kompetensi teknis dan non-teknis, kesiapan digital, kemampuan kolaboratif, kepemimpinan, retensi 

tenaga kesehatan, kepuasan kerja, serta keselamatan pasien. Selain itu, manajemen talenta berkontribusi signifikan 

dalam menurunkan tingkat burnout, meningkatkan engagement pegawai, memperkuat budaya organisasi, dan 

mengurangi risiko kesalahan klinis. Hambatan yang ditemukan di Indonesia meliputi keterbatasan sistem 

informasi SDM, resistensi tenaga kesehatan senior, minimnya pelatihan digital, dan kurangnya komitmen 

manajerial. Oleh karena itu, keberhasilan implementasi manajemen talenta sangat bergantung pada kepemimpinan, 

ketersediaan anggaran, transformasi budaya organisasi, dan integrasi dengan sistem penilaian kinerja. 
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